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RESUMO

O presente trabalho é uma pesquisa de campo, realizada numa
Industria de Ferramentas de Usinagem. O objetivo geral é elaborar uma
proposta para diminuir a alta rotatividade, e com isso, foram definidos
0s objetivos especificos que sdo identificar as causas que levaram a
alta rotatividade na Industria de Ferramentas de Usinagem, buscar
alternativas de soluc¢éo para diminuir o alto turnover de funcionérios e
apresentar um plano de acéo através do treinamento e integracéo para
diminuir alto turnover de colaboradores na empresa. Foram utilizadas
para andlise e identificacdo das causas as seguintes ferramentas:
Entrevista ndo estruturada, Observagcdo n&o Participativa, Pesquisa
Bibliografica, Pesquisa Documental, Pesquisa Internet, Brainstorming
e Diagrama de Ishikawa. Os principais conceitos pesquisados foram:
Gestdo de pessoas, Estrutura da area de recursos humanos,
Subsistemas da administracdo de recursos humanos e Integracdo e
Treinamento. Para os resultados obtidos utilizamos, o plano de acéo
para mensurar a rotatividade dessa organizagéo.

Palavras-chave: 1 — Rotatividade. 2 — Plano de Ac¢éo. 3— Treinamento.
4 — Integracdo. 5 — Retencéo de Talentos.
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1. INTRODUCAO

O contexto de integracao e treinamento dentro das organizacdes €, sem duvidas, algo que
muitas vezes passa despercebido, sendo um tema muito importante a ser tratado. Quando esses
dois processos ndo ocorrerem de forma clara e correta, acarretara funcionarios ndo capacitados e
despreparados para executarem suas fungcdes. Consequentemente impactando na produtividade e
rendimento da empresa, assim gerando empregados desmotivados e influenciando nos resultados
da organizacéo.

Através da entrevista informal e pesquisa de campo realizada na Industria de Ferramentas
de Usinagem, foi identificado que organizacdo possui um indice alto de rotatividade,
consequentemente interferindo negativamente na produtividade, reduzindo o desenvolvimento
profissional e gerando mais custos para a empresa. Dentro do trabalho, sera explicado mais a fundo
sobre essa dificuldade e como foi tratado para solucionar o problema.

A primeira parte deste artigo € composto por uma pesquisa bibliografica para fundamentar o
trabalho, dentro da segunda parte foi elaborado o desenvolvimento, as consideracdes finais e por

fim a lista de referéncias com as constatacdes dele.

1.1 CONTEXTO DA SITUACAO ATUAL DA EMPRESA

De acordo com as informacfBes obtidas da empresa e através da observagdo nao
participativa, a Inddstria de Ferramentas de Usinagem esta no mercado desde 25 de outubro de
2012 localizada na Cidade Industrial de Curitiba, no Parani, com aproximadamente 60
funcionarios, sendo mao de obra especializada em produzir ferramentas para diversos setores.

A empresa comecou fornecendo solucBes para 0s processos de usinagem no ramo de
ferramentas especiais, com foco em atender a organizacdo WHB Automotive. Em 2016, a IndUstria
de Ferramentas de Usinagem deu um grande passo expandido sua carteira de clientes com o
objetivo de se tornar independente. A Industria de Ferramentas de Usinagem atua com ferramentas
de corte onde desenvolve pecas para os clientes utilizando maquinas de ultima geracao, todo
processo executado na organizacao é feito por tecnologia.

Com 10 anos de experiéncia, a empresa esta crescendo com foco de melhor atendimento a
seus clientes prezando pela qualidade de seus projetos. Seu potencial € grande no mercado, onde
toda execucao de seus materiais é digital favorecendo seus status comercial.

A Industria de Ferramentas de Usinagem é composta por seus sistemas de setores nos quais
cada um tem seu processo de trabalho, separados por suas determinadas areas, sendo operacional

a parte de toda a producéo e logistica da empresa, e a parte da administracao para a realizacao de
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todo o andamento do processo. No momento atual a empresa estd com a necessidade de implantar
um RH interno, para se tornarem totalmente independentes no mercado. Hoje em dia ela tem uma
matriz que é responsavel por todo o processo do RH, dificultando na hora dos procedimentos e
tomada de decisao rapida.

1.2 OBJETIVO

Foram definidos para este trabalho um objetivo geral e trés objetivos especificos.

1.2.1 Objetivo Geral

Elaborar uma proposta para diminuir a alta rotatividade na Industria de Ferramentas de

Usinagem.

1.2.2 Objetivos Especificos

a) identificar as causas que levaram a alta rotatividade na Industria de Ferramentas de
Usinagem,

b) buscar alternativas de solugéo para diminuir alto turnover de funcionarios;

c) apresentar um plano de acdo através do treinamento e integracdo para diminuir alto

turnover de colaboradores na empresa.

1.3 JUSTIFICATIVA

No dia 02 de abril de 2022 foi realizado uma pesquisa de campo na Industria de Ferramentas
de Usinagem, sendo levantadas varias questdes enfrentadas pela falta de um RH interno na
organizacdo, sendo o problema central a alta rotatividade de funcionarios.

Com base em uma entrevista informal foram obtidas informacdes passadas pelo gerente da
Indlstria de Ferramentas de Usinagem na qual foram fornecidos indicadores sobre o problema
vivenciado, onde apontam uma média de 1,72% em janeiro, 9,09% em fevereiro e em margo
12,07% aproximadamente em percentual de rotatividade sendo que a empresa gostaria que fosse
5%. Sendo assim, afetando a empresa com esse percentual alto de indice em tdo pouco tempo,

precisando realizar a busca de novos funcionarios qualificados para a area.
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FIGURA 1 — GRAFICO PERCENTUAL DE ROTATIVIDADE SENDO A MEDIA 5%
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Fonte: Autores (2022)

Segundo Chiavenato (2010, p. 88), a rotatividade de pessoal (ou turnover) € a saida de
determinados funcionarios e a entrada de outros para substitui-los no trabalho. Seguindo esse
contexto, Chiavenato (2010, p. 89) explica que a rotacao se refere ao fluxo de pessoas que entram
e saem de uma organizacao e que a rotatividade nas empresas pode ocorrer por iniciativa pessoal

ou empresarial.

De acordo com Ferreira, Freire (2001, p. 178), o turnover pessoal é uma fonte de
preocupacao das organizagcfes em um aspecto de competicdo integrada. Tendo em vista essa
competicdo, provoca a qualidade de servicos e produtos, aumentando a importancia da
administracao pessoal que proporcione a estadia de colaboradores na organizagéo, desenvolvendo
trabalhos com competéncia e aproveito. (FERREIRA, FREIRE, 2001, p. 178).

Para calcular o turnover, as variaveis que vocé precisa considerar sdo: numero de
admissfes, numero de demissodes e o total de funcionarios da empresa. Com esses valores, vocé
somara a quantidade de entradas e saidas, dividira por dois e o resultado devera ser dividido pela

guantidade total de funcionarios.
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FIGURA 2 — CALCULO DA TAXA DE TURNOVER
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Fonte: Google imagens (2022)

Nesse caso, a formula para calcular o turnover anual pode ser um pouco mais complexa,
entretanto, os resultados tendem a ser mais precisos.

FIGURA 3 — CALCULO DE TURNOVER ANUAL

Calculo de turnover anual
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1.4 METODOLOGIA

Segundo Gonsalves (2001, p. 67), a pesquisa de campo visa a busca de informacgdes que
sao observadas pelo pesquisador dentro do ambiente pesquisado, exigindo que tenha um contato
mais direto. Havendo a participacdo no local que ocorrera a pesquisa, buscando o maximo de
informacdes na qual serdo documentadas para a utilizacao dele.

Diante disso “Essa forma de pesquisa traz algumas vantagens, entre elas: o acumulo de
informacdes sobre um fenémeno especifico e a facilidade na obtencdo de amostragem de
individuos”. (BONAT, 2009, p.13). Obteve dessa forma, a extracao de dados diretamente da fonte
de estudo.
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Para esse trabalho, a pesquisa de campo foi realizada no dia 02 de abril de 2022 na IndUstria

de Ferramentas de Usinagem.

1.4.1 METODOS E TECNICAS PARA ANALISE DAS CAUSAS

Nessa parte serdo descritas as metodologias utilizadas para levantamento das causas sendo
elas: Entrevista ndo estruturada, Observacao ndo Participativa, Pesquisa Bibliogréafica, Pesquisa
Documental, Pesquisa Internet, Brainstorming e Diagrama de Ishikawa.

1.4.1.1 Entrevista Nao Estruturada

Segundo Romero (2020), a entrevista ndo estruturada € a forma mais descontraida de deixar
0 entrevistado a vontade sem seguir um padrao pré-estabelecido de uma conversacao, entre
candidato e recrutador. As respostas sao livres, e as perguntas abertas podendo assim observar o
tipo de resposta, havendo a flexibilidade entre cada resposta, saindo do cotidiano do sim e néo.
Esse método deve ser muito bem aplicado pelo fato de ndo haver comparacdes com 0s outros tipos
de entrevista, fazendo-se obter o seu diferencial para adquirir o contetdo tirado do candidato.

De acordo Mattos (2005) € uma entrevista com um formato com seu diferencial, deixando
seu entrevistado desinibido para conseguir boas informacdes sobre a pessoa, € muita usada na
pesquisa de administracao.

E uma coletanea de dados e informacdes, com o seu objetivo de conservacéo, apresentando
ser uma entrevista simples e com foco total nas respostas descontraidas do candidato. (GIL, 2006).

Neste trabalho, a entrevista ndo estruturada foi utilizada para tirar dividas especificas sobre
determinados assuntos que surgiram durante a elaboracéo do trabalho.

1.4.1.2 Observagéao Participativa

De acordo com Proenca (2007), a observacéo participativa se baseia em uma insercao mais
intensiva das praticas e caracteriza¢des vivenciadas, pois proporciona ao pesquisador um espaco
de analise especializada. Permite que os pesquisadores interpretem suas pesquisas com mais
profundidade, bem como os dados coletados.

Segundo May (2001), consiste em um processo no qual pesquisadores constroem
relacionamentos multilateral de longo prazo para desenvolver a compreensao cientifica do assunto.

A observacéo participativa foi utilizada no trabalho com o intuito de coletar as informacdes
ja presenciadas na empresa para auxiliar na confecgéo do trabalho na parte do Benchmarking.
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1.4.1.3 Observacdo N&ao Participativa

A observacéo néo participativa é também conhecida como simples. Segundo Gil (2006),
nesse tipo de observagao o pesquisador se mantém distante do objeto que est4 sendo pesquisado,
tendo o papel de espectador em relacéo ao processo que a pesquisa esta sendo realizada.

De acordo com Moreira (2004, p.4), “na observagao nao participativa o observador torna-
se parte da situacdo ao observar'. O pesquisador faz parte das observacdes comportamentais
verbais e ndo verbais dos participantes, de seu meio ambiente e das anotagdes que ele mesmo fez
quando presente no campo.

A observacéao néao participativa foi utilizada no trabalho com o intuito de coletar informacdes

durante uma visita académica.

1.4.1.4 Pesquisa Bibliografica

A pesquisa bibliografica busca explicar um problema partindo de referéncias teéricas ou
divulgadas em artigos, livros e dissertacbes. Esse tipo de pesquisa pode ser feito de forma
independente ou fazendo parte de uma pesquisa descritiva ou experimental. Nos dois casos deve-
se buscar analisar as contribuicdes cientificas e culturais que existem sobre o assunto estudado.
(CERVO, 2007).

Nas ciéncias humanas, esse tipo de pesquisa, quando realizada independentemente, segue
todos os passos de um trabalho cientifico. Porém, quando € feita com o objetivo de colher
informacgdes sobre um problema ou tema, onde deve-se achar hipoteses de causas ou solugdes, a
pesquisa bibliografica faz parte da pesquisa descritiva ou experimental. (CERVO, 2007).

De acordo com Marconi e Lakatos (2001) a pesquisa bibliogréafica é o levantamento de toda
bibliografia que ja foi publicada em forma de publicacdes, livros ou revistas. O objetivo esse tipo de
pesquisa é pbr o pesquisador em contato com tudo o que as referéncias bibliograficas dizem sobre
0 assunto estudado.

Nesse trabalho, a pesquisa bibliografica foi utilizada na fundamentacéo tedrica e metodologia

para pesquisar conceitos sobre os assuntos tratados.
1415 Pesquisa Documental
A pesquisa Documental € um método bastante buscado pelos pesquisadores, sendo uma

fonte de coleta de dados que utiliza apenas documentos, podendo ser escritos ou nao,
denominando-se uma fonte primaria de pesquisa, podendo ser coletada durante ou apds os fatos
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ocorrerem. (MARCONI, LAKATOS, 2019). Também servindo como um auxilio para a pesquisa
bibliografica.

A caracteristica da pesquisa documental é que a fonte de coleta de
dados esta restrita a documentos, escritos ou ndo. Estas podem ser
feitos no momento em que o fato ou fenébmeno ocorre, ou depois. S&do
compilados pelo autor. Exemplos: estatisticas, cartas, contratos,
fotografias, filmes, mapas etc. (FONSECA, 2009, p. 22).

No presente trabalho esse método serd usado para a busca de dados em documentos, a fim

de ajudar no levantamento de causas no decorrer da pesquisa.

1.4.1.6 Pesquisa de Internet

Segundo o Galliano (1986), esse método de pesquisa possibilita as respostas as duvidas do
pesquisador de forma mais rapida na busca cientificas e normas académicas.

De acordo com Freitas (2004), a pesquisa na internet apresenta uma quantidade de
utiidades e de beneficios sobre determinadas pesquisas. O autor também ressalta, que o
explorador tem a oportunidade de usar meios que, em outros recursos nao seriam possiveis.

Neste trabalho a pesquisa de internet foi utilizada para obter informacdes sobre os assuntos

abordados e sobre a empresa.

1.4.1.7 Brainstorming

O Brainstorming (tempestade de ideias) € um processo de grupo em que os individuos
imitem ideias de forma livre sem criticas, no menor espaco de tempo possivel (MARSHALL et al.
2003).

Brainstorming € uma técnica bastante utilizada para o levantamento de ideias na qual os
individuos expressam seus pensamentos e ideias em um curto momento se dando por
“Tempestade de Ideias”, sendo bastante aplicada em grupos explorando a criatividade de cada
individuo. (ESTEVES, 2017).

Nesse trabalho o Brainstorming foi utilizado com o intuito de juntar ideias para criar uma base

de propostas de solugéo para o caso.

1.4.1.8 Diagrama de Ishikawa

Diagrama espinha de peixe, mais conhecido como diagrama de Ishikawa, pode ser também
chamado de diagrama de causa e efeito e grafico 6M, pois em sua estrutura, o problema pode ser
dividido em seis tipos diferentes: método; matéria-prima; mao de obra; maquina; Meio ambiente e
medicdo. (ARAUJO, 2010).
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Segundo Almeida et al. (2019) afirmam que cada processo tem uma particularidade, ou seja,
em alguns casos néo se aplicam todos os 6Ms. Para ter uma descricdo mais precisa das possiveis
causas deve se fazer um novo nivel de probabilidades.

De acordo com Oakland (2003), as causas séo juntadas em 6 categorias: matéria prima,
mao de obra, método, maquina, material e meio ambiente conforme a figura 4.

Nesse trabalho, o Diagrama de Ishikawa foi utilizado para identificar as causas do problema.
643

FIGURA 4 — DIAGRAMA DE ISHIKAWA
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Fonte: Google Imagens (2022)

1.4.2 METODOS E TECNICAS PARA LEVANTAR ALTERNATIVAS DE SOLUCOES

Nessa secdo serdo tratadas as ferramentas utilizadas para levantar as alternativas de

solucéo, sendo o Benchmarking e a Matriz GUT.

1.4.2.1 Benchmarking

E um processo sistematico e continuo de medir e comparar os resultados “de bens, servigos
ou processos” de uma organizagdo em relagédo ao de outras empresas, com objetivo de obter
informacgdes que possam ajudar a melhorar o proprio desempenho. (RODRIGUES, 1999, p. 131).

De acordo com Marshall (2003) foi possivel a capacitagdo de pessoas para aplicar o bem
te marque na empresa fazendo a comparacao de resultados com outras empresas para conseguir
medir a propria.

Nesse trabalho teve o propdsito de coletar informacdes de outras empresas sobre solucdes
e tratativas utilizadas que geraram aumento de lucro dentro da empresa, e tentar aplicar essas

propostas em nosso trabalho.
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1.4.2.2 Matriz GUT

A matriz GUT para Kepner e Tregoe (1980), € uma ferramenta de qualidade usada para
definir as prioridades dadas as alternativas de acdo que compreendem complexas questdes para
tomadas de atitude. A matriz tem trés componentes — gravidade, urgéncia e tendéncia —, que devem
ser avaliados de 1 a 5 para cada problema em evidéncia.

Essa ferramenta de analise € utilizada na resolucdo de problemas com foco na gravidade,
na urgéncia e na tendéncia, que as causas representam para a organizacdo em questao.
(LUCINDA, 2010). No quadro 1 mostra a definicdo dos parametros da matriz.

QUADRO 1 - DEFINIGAO DOS PARAMETROS DA MATRIZ GUT

Representa a repercusséo do problema. E examinado sobre algumas formas,
G — Gravidade como: tarefas, pessoas, resultados, processos, organizacdes. Decorre-se seus
efeitos a médio e longo prazo, caso o problema em evidéncia nao seja solucionado.

U - Urgéncia Retrata o prazo, o tempo disponivel/necessario para assentar o problema. Quanto
maior a urgéncia, menor sera o prazo disponivel.

Exibe o potencial de crescimento do problema, a hipétese de o problema vir a

T —Tendéncia crescer. E a estimativa da tendéncia de crescimento, reducdo ou desaparecimento
do problema. Aconselha-se fazer a seguinte pergunta: Se eu néo resolver esse
problema agora, ele vai piorar pouco a pouco ou vai piorar bruscamente?

Fonte: Periard (2011)

Para criar a matriz GUT, Periard (2011) sugere que sejam enumerados os problemas
presentes. Na continuidade, cada um deles deve ser avaliado separadamente. Dessa forma, para
cada problema listado deve ser delegado uma pontuagéo de 1 a 5, sendo 5 correspondentes a um

problema maior e 1 a um problema menor. Como é exposto no quadro 2.

QUADRO 2 - CRITERIOS MATRIZ GUT

U

GRAVIDADE URGENCIA

= extremamente = precisa de agédo
grave imediata

T

TENDENCIA

ira piorar
apidamente se nada
or feito

ira plorar em pouco
empo se nada for
eito

4 muito grave = & urgente

= 0 mais rapido

Bossel = ira piorar

ira piorar a longo
razo

= pouco grave 2 = pouco urgente

= N&o ird mudar

1 = sem gravidade 1 = pode esperar

Fonte: Google Imagens (2022).
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Neste trabalho, a Matriz GUT foi utilizada para priorizar as causas do problema.

1.4.2 METODOS E TECNICAS PARA ELABORAR O PLANO DE ACAO

Nessa secao sera descrito sobre a ferramenta utilizada para elaborar o plano de acéo sendo
0 5W2H.

1.4.3.1 5W2H

O método 5W2H €é uma ferramenta comumente utilizada nas organizacfes, e que sera
apresentado no formato de contribuicdo de melhoria no decorrer deste artigo. Este consiste em se
utilizar de questionamentos basicos para elaborar um plano de acdo. Este termo é de origem dos
termos americanos: What, Who, When, Where, Why, How, How many / How much. Este é um
poderoso meio de planejamento das empresas, com as quais pode-se utilizar para avaliar riscos,
planejar investimentos ou solucionar problemas (DAYCHOUW, 2007).

Segundo Oliveira (2014), a ferramenta 5W2H é o método tradicional de construcdo dos
elementos basicos necessarios para a implementacdo do projeto, a fim de visualizar e identificar
rapidamente esses elementos.

Neste trabalho o 5W2H foi utilizado para elaborar o plano de agéo.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Nesta parte serdo apresentados temas de grande relevancia e fundamentais para o
desenvolvimento do trabalho na qual servirdo como base de pesquisa, analise e estudo de
problemas. Sendo eles: Gestdo de Pessoas, Estrutura da éarea de Recursos Humanos,

Subsistemas da ADM de Recursos Humanos, Integragéo e Treinamento.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

A Gestdo de Pessoas é um dos fatores primordiais para gerenciar pessoas, sendo um fato
de grande importancia nao sé para a organiza¢ao, mas a todos os colaboradores que nela estao.
Com a mudanca do mercado e a nova era da informacao, esse é um fato de grande diferencial,
com uma grande vantagem competitiva das organiza¢gfes que decorrem das pessoas que nelas
trabalham. Portanto, “a gestdo de pessoas € o conjunto integrado de atividades de especialistas e

de gestores, de como ira agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar pessoas,
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no sentido de proporcionar competéncias e competividade a organizacdo.” (CHIAVENATO, 2008,
p. 9).

Para Gil (2001, p. 17), "Gestao de Pessoas € a funcao gerencial que visa a cooperacao das
pessoas que atuam nas organizag0es para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto
individuais”.

A organizacao é composta por pessoas sao elas que fazem a estrutura da empresa por isso
€ importante que os gestores tenham uma boa gerencia para que “os objetivos da gestdo de
pessoas possam ser alcancados, € necessario que as pessoas sejam tratadas como elemento

basico para a eficacia organizacional.” (CHIAVENATO, 2008, p. 11).

2.2 ESTRUTURA DA AREA DE RECURSOS HUMANOS

A estruturacdo dentro da area de recursos humanos € vista em 6 divisdes: contratacéo,
desenvolvimento, avaliacdo, recompensas, plano organizacional e comunicacdo. A politica
apresenta 0s programas, processos e técnicas para serem efetuados pela empresa, trazendo
normas para essas etapas alcancarem o preparo. O RH ira trazer solucdo através de habitos,
voltada sempre para o lado produtivo dos colaboradores, deslocando grandes efeitos favoraveis na
rotina. (ULRICH, 2002).

O setor de Recrutamento e Sele¢céo, Treinamento e Desenvolvimento, Plano de Carreiras e
Retencdo de Talentos, Administracdo de Cargos, Salarios e Beneficios, Comunicacéo Interna,
Endomarketing, Planejamento Estratégico e a Avaliacdo de Desempenho, tem a necessidade de
garantir um elo entre as pessoas e as corpora¢des. (ULRICH, 2002).

De acordo com o blog PDA International (2019), a estrutura organizacional da area de
Recursos Humanos diz respeito as divisdes de tarefas, definicdo de cargos e hierarquia. E uma
divisdo fundamental para que 0s gestores tenham uma visdo sistémica do negocio. Com essa
estrutura, entende-se os papéis de cada area em relagdo a organizacdo como um todo.

A PDA International (2019), também diz que as divisdes internas e hierarquia sdo os dois
aspectos fundamentais para estruturar a area de recursos humanos. O primeiro € a conexao entre
cargos, funcdes e tarefas; o segundo diz respeito as responsabilidades e os poderes de cada
posicdo. Para dar inicio a estruturacdo de RH deve-se primeiro documentar a estrutura e em
seguida definir gual modelo seré utilizado pela empresa. Os modelos podem variar em:

a) Linear: Tem o modelo de piramide, onde no topo esta o diretor ou dono da empresa, que

ird definir o modo que os niveis inferiores seguem as ordens dos seus superiores;

b) Funcional: Nesse modelo a autoridade se da através do assunto, tarefa ou

especializagéo.

c) Por projetos: A diviséo e hierarquia sdo definidos através de cada atividade.
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Depois de definir qual modelo sera seguido, a organizacédo deve dividir os setores, ou seja,
identificar as especialidades variaveis do capital humano e criar as operacdes. Apos a definicdo de
setores, 0 proximo passo é estabelecer os cargos inferiores e superiores de acordo com o modelo
de estruturacéo definido anteriormente. E por fim alocar os colaboradores, destinando cada pessoa

a posicao que tem maior alinhamento.

2.3 SUBSISTEMAS DA ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

De acordo com o Chiavenato (2002), a administracdo de Recursos Humanos é dividida em
5 (cincos) subsistemas diferentes, mas que se associam entre si. Esses subsistemas seguem uma
ordem, que sao: Provisao de recursos humanos, Aplicacdo, Manutencdo, Desenvolvimento e
Monitoragc&o de pessoas.

O subsistema de provisdo € um processo importante para obter um bom resultado no
recrutamento, selecdo e contratacdo de colaboradores, podendo ser interno e externo.
(CHIAVENATO, 2002).

O subsistema de aplicacdo, segundo Chiavenato (2010), séo recursos de aplicacao, que
abrangem as etapas iniciais de novos colaboradores na organizacdo. Nesse processo, ocorre a
execucao de descricdo de cargos e a avaliacdo de desempenho dos assalariados. Esse processo
tem como base analisar as particularidades que o individuo tem que ter para realizar as tarefas que
sera proposta, esse processo também e realizado para o colaborador saber quais tarefas ira
exercer dentro da organizacao.

O subsistema de manutencéo (retencao), de acordo com o Chiavenato (2002), é o processo
0 mais importante para a organizacao, pois analisa os métodos de satisfacdo e motivacdo dos
colaboradores. O objetivo geral desse processo € evitar conflitos e aumentar a satisfacéo e a
produtividade dos funcionarios.

O Subsistema de desenvolvimento € o processo de desenvolver pessoas, € 0
desenvolvimento tanto profissional quanto pessoal. O desenvolvimento € realizado por meio de
treinamento, desenvolvimento e gestdo por competéncias. (CHIAVENATO, 2010).

O subsistema de monitoramento € o processo de monitorar tendo como fungéo controlar as
acoOes realizadas pelos colaboradores. Com isso, obtendo os registros dessas agcdes monitoradas

€ possivel obter uma fonte de dados confiaveis para decis6es importantes. (CHIAVENATO, 2010).

2.4 INTEGRACAO E TREINAMENTO

O plano de integracéo e treinamento sao fundamentais para o processo do funcionario na

organizacédo, sendo o principal topico a ser abordado no decorrer do trabalho.
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2.4.1 Integracao

Segundo Chiavenato (2004) um plano de integragcéo é projetado para familiarizar os novos
membros da organizacdo com a linguagem comum dele. Usos e costumes internos (cultura
organizacional), estrutura organizacional (areas ou departamentos existentes), principais produtos
ou servigos, missado da organizacdo e objetivos da organizacdo. O programa de integracdo ou
treinamento constitui o principal método pelo qual os novos participantes se adaptam as praticas
atuais da organizacdo. Seu objetivo € que 0s novos participantes aprendam e incorporem valores,
normas e padrdes de conduta.

Segundo Chiavenato (1999, p. 153), "Os pontos fortes de um programa integrado servem a
varios propésitos. O processo de orientacdo é projetado para transmitir uma mensagem clara e

fornecer informacdes sobre a cultura organizacional, o cargo e as expectativas para o trabalho".

2.4.2 Treinamento

Segundo Nobrega (2010, p. 1) “O departamento de Recursos Humanos de uma empresa
deve ter destaque porgue cabe a este, o papel fundamental dentro da organizacdo de administrar,
planejar, recrutar e selecionar pessoas, e principalmente treinar, objetivando o desenvolvimento
das competéncias individuais e coletivas. Nesse caso, 0 treinamento deve ser voltado para a
eficiéncia das pessoas no desempenho de suas atribuicdes. Atualmente é tido como peca-chave
no processo de desenvolvimento organizacional.”

O treinamento € aplicado de maneira sistematizada e organizada, sendo definida como um
processo educacional de curto prazo, com o0 objetivo de preparar o individuo para a vida
profissional. (CHIAVENATO, 2002).

Para Chiavenato (1999) o treinamento prepara os colaboradores para exercer 0S seus
cargos, desenvolvendo sua habilidade e aprimorando suas competéncias, contribuindo para seu
desenvolvimento pessoal e consequentemente ajudando a empresa a alcancar seus objetivos.
Ainda de acordo com Chiavenato (1999), o treinamento € um processo social e continuo, composto
por quatro etapas: Diagnostico, Desenho, Implementacéo e Avaliacdo. Cada uma dessas fases é
desenvolvida de forma estruturada e ndo pode ser anunciada antes do término, por poder
comprometer o resultado.

Conforme Vasconcellos (2005) quando a empresa define o colaborador que sera treinado
possibilita a identificacdo da metodologia que sera aplicada.

Para Chiavenato (2004) existem muitas formas de transmitir as informacdes necessérias

para desenvolver as habilidades que determinado cargo exige.
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Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001) destacam os seguintes tipos de treinamento:

a) Treinamento de integracdo: adaptacdo do funcionario a organizacao;

b) Treinamento técnico-operacional: capacitacao do individuo para o desempenho das
tarefas especificas a sua categoria profissional,

C) Treinamento gerencial: desenvolvimento de competéncias técnicas, administrativas e
comportamental;

d) Treinamento comportamental: solucéo de problemas de relacionamentos no ambiente
de trabalho.

De acordo com Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001) para a aplicacdo de um programa de
treinamento pré-definido, é importante avaliar as necessidades da organizacédo, a qualidade do
material didatico, a cooperacao do pessoal de chefia, a qualidade e preparo dos instrutores e pér
fim a qualidade do pessoal a ser treinado.

O resultado e o desempenho esperado no processo de treinamento dependem de saber

exatamente qual programa de treinamento a ser inserido na organizacao.

3. ANALISE DOS DADOS DA EMPRESA

Através de uma pesquisa realizada na Industria de Ferramentas de Usinagem, pode ser
constatado que o atual problema da organizacéo € a alta rotatividade de funcionarios na empresa.
Os processos de RH da Industria de Ferramentas de Usinagem sdo dependentes da empresa mae,
dificultando na tomada rapida de decisdo e agilidade nos processos. Entdo todo o processo
envolvendo o setor de RH, desde a admissédo até a demisséo do funciondrio precisa ser passado
pela empresa mae, dificultando a autonomia da empresa filial.

Para dar andamento ao desenvolvimento do presente trabalho, foram utilizadas as
ferramentas como Ishikawa, Matriz GUT e 5W2H, com objetivo de apresentar uma proposta de
solucado para a resolugdo do problema da alta rotatividade de funcionarios na organizagdo. Nessa
secao serdo apresentadas a analise das causas, as alternativas de solucdo e a proposta para a

solucéo do problema.
3.1 ANALISE DAS CAUSAS
Para entender as causas do problema estudado, foi realizado um brainstorming para ajudar

na elaboracédo do diagrama de Ishikawa. Os participantes da analise das causas obtiveram

informacdes do processo através da pesquisa de campo e da observagédo ndo participativa.
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A figura 3 mostra o diagrama de causa e efeito da Industria de Ferramentas de Usinagem,
ele foi elaborado de acordo com as informacdes obtidas através da pesquisa de campo e

observagéo nédo participativa.

FIGURA 3 - DIAGRAMA DE CAUSA E EFEITO DA INDUSTRIA DE FERRAMENTAS DE USINAGEM

“ Matera
650
\ \

Politica e normas muito restritas \ Falta de Tl na filial
Politica salarial inadeguada \ \ '\
Dificuldade em medir desempenho \ \ N/A \
Falta de treinamento para a administragio \ \ \
Falta de um plano de integracio completo \ \ \
\ x x Alta rotatividade
i r
Falta de estruturagio do setor de integragdo, treinamento e desenvo\vimen14
Auséncia de comunicagdo eficaz entre lider e liderado
Falta de motivacio (plano de beneficios) I N/A Cultura organizacional inadequada /
Falta de comunicagio entre filial e matriz I f Falta de informacéo
Falta de pessoas para o setor administrativo I f Falta de pesquisa de clima organizacional l’
Falta de investimento (capital humano) I f Falta de melhoria na estrutura ;

Mo deobr oo bire

Fonte: Autores (2022)

Apos serem identificadas as 16 possiveis causas dentro da Industria de Ferramentas de
Usinagem para a alta rotatividade, com a ajuda e o auxilio do diagrama de causa e efeito, a

priorizagcdo delas ocorreu atraves da Matriz GUT.

O quadro 3 apresenta as causas levantadas no diagrama de Ishikawa e identifica aquelas

gue tém maior relevancia.

QUADRO 3- MATRIZ GUT DA INDUSTRIA DE FERRAMENTAS DE USINAGEM

MATRIZ DE PRIORIZACAO DA GUT

SE[J_UENCIA ITEM DESCRICﬁD DO PROBLEMA G u T
1° 1 Falta de um plano de integracdo completo 4 5 4 80
rh 7 Falta de treinamento para o Administrativo 3 5 4 60
3 3 Falta de estruturacdo do setor de integracdo, treinamento e desenvolvimento 4 5 3 60
a8 4 Politica salarial inadequada 4 4 3 48
5° 5 Falta de motivac&o (plano de beneficios) 4 3 3 36
6* 53 Falta de comunicacdo eficaz entre matriz e filial 4 3 3 36
7 7 Cultura organizacional inadequada 3 3 3 27
a° 8 Auséncia de comunicacdo eficaz entre lider e liderado 3 3 3 27
= a Falta de pesquisa de clima organizacional 3 3 3 27
10° 10 Falta de pessoas para o Administrativo 4 3 2 24
11* 11 Falta de investimento (capital humano) 3 2 2 12
13* 12 Dificuldade em medir desempenho 3 2 2 12
13* 13 Falta de informacdo 3 2 2 12
14* 14 Politicas e normas muito restritas 2 2 2 8
15* 15 Falta de Tl na filial 2 1 2 a
16* 16 Falta de melhoria na estrutura 2 1 2 4

Fonte: Autores (2022)
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De acordo com o quadro 3, os itens priorizados na Matriz GUT foram os que obtiveram
pontuacdo igual ou maior a 60 pontos. Sendo eles: Falta de um plano de integracdo completo, Falta
de treinamento para o Administrativo e Falta de estruturacéo do setor de integracdo, treinamento e
desenvolvimento.

Como levantado na observacéo nao participativa, a Indastria de Ferramentas de Usinagem
nao possui um planejamento/processo de integracdo estruturado, assim gerando conflitos logo no
inicio da jornada de cada empregado novo. Por exemplo, ele inicia suas atividades sem uma
recepcao adequada, sem saber os valores, ideais e objetivos gerais da organizagédo, sem saber
das regras ou a quem recorrer em determinadas situagdes. Consequentemente, essa “falta” de
acolhimento acaba gerando desmotivacdo no novo colaborador, fazendo com que ele se sinta
sozinho ou que ndo se enquadre no quadro dos funcionarios mais antigos da empresa assim

ficando muitas vezes deslocado no local de trabalho.

Através da pesquisa de campo também foi levantado a falta de treinamento para o
administrativo. Foi observado que a empresa possui treinamentos na parte operacional (producao)
bastante eficazes, mas ndo possui treinamentos voltados para a area do Administrativo, trazendo
um desconforto para o colaborador pois alguns funcionérios precisam se desenvolver, outros
possuem dificuldades no seu cargo ou rotinas de trabalho e necessitam de um suporte como um
treinamento na area para desenvolver essas competéncias, consequentemente causando a
desmotivacdo por ndo se sentirem percebidos pela organizacdo justamente por ndo possuir um
olhar focado para eles também. A empresa deve fazer com que seus funcionarios se sintam parte
da organizacdo desenvolvendo-os para somar no time e garantindo sua desenvoltura durante o

processo.

Com base na observacdo nao participativa, a Ultima causa priorizada foi a Falta de
estruturacdo do setor de integracdo, treinamento e desenvolvimento, sendo uns dos pilares
importantes na organizagao, havendo necessidade de um planejamento para os colaboradores.
Esse acolhimento dos funcionérios na organizagdo € de extrema importancia, cabe ao setor
responsavel de planejar todo um roteiro para integrar 0 novo contratado, treina-lo para que possa
realizar suas atividades com eficiéncia e desenvolver novas competéncias e habilidades tanto
técnicas quanto comportamentais, uma estruturacao néo planejada com assertividade e eficiéncia
pode trazer insatisfacdo aos funcionarios pois seus valores ndo alinham-se com a empresa, dessa

forma essa estruturacdo precisa estar bem clara para ambas ja que sdo uma via de mao dupla.

4. ALTERNATIVAS DE SOLUCAO
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Diante das causas priorizadas, utilizou-se o benchmarking em empresas que tiveram as
mesmas causas relacionadas a integracdo, treinamento e desenvolvimento das obtiveram

melhores préticas para solucionar a causa envolvida.

4.1 Estalk Advogados

Com base na observacdo participativa do integrante Royr Siqueira Estalk, a Estalk
Advogados sediada em Séo Paulo, foi fundada em 2005 quando iniciou seus negécios no mercado
segurador e hoje € um dos principais players do ramo. Em 2007, em termos de logistica
operacional, mudou sua sede para Curitiba/PR, onde possui profissionais altamente qualificados,
além de um sistema inovador de normas e procedimentos, realiza a cobranca continua de forma
agil e transparente. Com equipe prépria de analistas, a Estalk garante aos seus clientes total
seguranca das informacdes e exceléncia no atendimento, oferecendo solu¢des customizadas com
modernas técnicas de negociacado, confidencialidade e agilidade.

Durante seu desenvolvimento, a empresa passou por alguns problemas de falta de
estruturacdo no setor de integracdo e treinamento, fazendo com que alguns funcionarios nao

tivessem uma integracdo correta e ndo houvesse um treinamento especifico para as areas.

Para solucionar esse problema, foi implantado um plano de integracdo completo pela
empresa, que era o percurso de um dia de conhecimento das fungdes e entendimento do processo

geral da empresa

Foi implantado um processo de treinamento para as areas que necessitavam, fazendo com
gue o0s supervisores acompanhassem a trajetéria dos funcionarios e sempre ajudando e

supervisionando.

Como consequéncia, os funcionérios novos obtinham um conhecimento completo sobre os
cargos e as fungdes, assim facilitando o entendimento do processo, e diminuiu muito os erros sendo
um deles a falta de acompanhamento que eram cometidos antes, pois com os funcionarios sendo

treinandos e supervisionados, consegue se concluir o trabalho corretamente.

4.2 Protege S/A - Protecéo e Transporte De Valores

Com base na observacgao participativa da integrante Thalita Porto Henequim, a organizacao
Protege S/A - Protecéo e Transporte de Valores, foi fundada por Marcelo Baptista de Oliveira, em
Séo Paulo, no ano de 1971 e é focada na logistica e transportes de valores. A empresa conta com

carros blindados e uma equipe de seguranca de vigilantes altamente treinados.
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No Grupo Protege a integracdo dos novos colaboradores é feita através de cursos online,
abordando desde a fundacéo da empresa e a sua funcdo. Essa integracao € a melhor pratica, pois
€ considerada como um facilitador para a organiza¢éo deixando o novo colaborador atualizado para
guando comecar a exercer sua funcao, e finalizando esta parte, ha um curso gratis de ISO 9001,
pois esta dentro do cronograma, mostrando para a empresa que concluiu toda a sua integracao.
Todo o treinamento é realizando em um dia e, apos a concluséo, € anexado no seu cadastro, ou

matricula, o certificado.

A Unica parte presencial é quando se conheceu os departamentos, banheiros, ambulatorio

e refeitério. Com essa pratica obtém resultados com mais agilidade e facilidade para o integrado.

4.3 Autoposto Via 277

Com base na observacao participativa da integrante Maria Luiza Ferreira de Almeida, no
Autoposto Via 277, situado em S&o José dos Pinhais, e que faz parte do ramo de varejo de
combustiveis, foi fundado em 2010 e se tornou parte da rede de postos Sinal Verde a partir de
2021.

O posto passou por dificuldades de treinamento por parte das pessoas contratadas para
atuar no caixa, pois além de ndo terem a agilidade necessaria para atender a demanda, o

atendimento também néo estava nos padrdes da rede.

Os proprietarios do posto fizeram uma reunido com os operadores de caixa para apresentar
0 padrao de atendimento da rede. Apés feito isso, funcionarios com o cargo de caixa em outros
postos da rede fizeram acompanhamento na via 277 por duas semanas para ensinar passo a passo
de como o atendimento poderia ser melhorado em rapidez e qualidade. Ap6s tomado essas atitudes
foi notado melhora no tempo de atendimento do caixa, como a diminui¢céo das filas para pagamento

e a qualidade também melhorou segundo comentarios de clientes na pagina do posto do Google.

4.4 Empresa X

Com base na observacao participativa da integrante Quéren Hapuque Goncalves Passos, a
empresa X, situada em Sao José dos Pinhais atuante no ramo de logistica e transportes sendo ela
de médio porte, busca melhores praticas para seus clientes trazendo qualidade e transparéncia na

distribuicdo de bebidas.

A empresa X possui um programa de integracdo bem planejado. Antes o programa durava

cerca de 3 dias, mas com a necessidade e dificuldades encontradas durante o processo, fizeram
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uma adaptacao de integracdo para os novos contratos no periodo de 1 (uma) semana, fazendo

toda a parte de ambientacao, explicacdo de cada setor, apresentacédo da empresa como um todo.

Para mostrar como executar determinada funcéo que o colaborador ird exercer no dia a dia,
é feito um treinamento, e ao final da “formagao” no encerramento do programa de integracdo e

treinamento, é feito um café e a entrega de brindes personalizados para o novo colaborador.

Como esperado o resultado foi alcancado e com essa nova aplicagdo ocorreu maior

envolvimento dos funcionarios e mais eficiéncia na hora da execucédo da funcéo.

4.5 AGP (American Glass Products)

Com base na observacao participativa da integrante Isabelle Cristine de Souza, a empresa
AGP (American Glass Products) € uma empresa focada em blindagem de vidros, veio para o Brasil
em meados de 2002. Situada em Sao José dos Pinhais, possui uma visdo de ser a empresa
protagonista na blindagem de tecnologias nacionais.

Durante seus anos de desenvolvimento, a empresa passou por um problema de integragéo,

com reclamacgdes de novos funcionarios sobre seus primeiros momentos na empresa.

Para buscar resolver esse problema, a empresa aplicou um método de recepcdo muito
amplo, focando em mostrar para 0os novos funcionarios, o objetivo da empresa e modelos de
trabalho dentro da organizacdo, durava em média 2 dias para fazer a integracdo completa,

explicando todo o processo incluindo a meritocracia dentro da empresa.

A empresa obteve um resultado bem significativo apds essa aplicacdo e por consequéncia

ocorreu a diminuicdo de reclamacéo dos funcionarios.

5. PLANO DE ACAO

O plano de acao foi elaborado pela equipe, onde foi utilizado a ferramenta 5w2h. Priorizando
3 causas que é a falta de um plano de integracdo completo, falta de treinamento para o

administrativo e a falta de estruturacdo do setor de integracéo e desenvolvimento.

TABELA 1 — 5W2H DO PLANO DE ACAO

5W 2H

How
How (Como) Much
(Quanto)

When Where Who

Bieit @ ey | By e g e (Quando) | (Onde) | (Quem)
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Ajuda a auxiliar no
processo de

integragdo dos Incluir um Uma
Padronizar o novos empregados | No inicio da Analista processo de semana de
processo de motivando-os e jornada de | Auditério de RH integracao trabalho do
integracao consequentemente trabalho padronizado e analista de
fazendo com que completo RH
sejam mais
produtivos
Contextualizando
. 0s processos da Um dia de
Elaborar Porque deixa a . .
. . N . No processo . Analista empresa, visao, trabalho do
slides/contextos integracdo mais . - | Auditério L .
. ~ . . de integracao de RH missdo e valores, | analista de
da integracao eficaz e assertiva . .
objetivos gerais RH
da organizacdo
Para trabalhar o . Um dia de
Elaborar . - Aplicando
A relacionamento No processo | Nosetor | Auxiliar A trabalho do
dinamicas para a . . o dinamicas durante .
. ~ interpessoal dos de integracao de RH de RH . - auxiliar de
integracdo a integracdo
novos empregados RH
Um dia de
Para diagnosticar as L . Junto com os trabalho do
Fazer anualmente . No iniciode | Nosetor | Analista .
necessidades de gestores de cada | analista de
aLNT cada ano de RH RH
treinamentos setor RH e os
gestores
Para identificar . Uma
Criar um plano de : i Incluir todos os semana de
treina:1ento como serd realizado No iniciode | Nosetor | Analista treinamentos trabalho do
os investimentos cada ano de RH de RH necessarios por .
anual ) analista de
colaborador/area
RH
) N Apds Contratando Uma
Planejar os Para identificar P empresas de
. S elaborarem o . . semana de
treinamentos quem vai aplicar o No setor | Analista treinamento ou
. plano de . trabalho do
conforme o plano | treinamento, datas . de RH de RH utilizando .
d . ! treinamento f q analista de
e treinamento e participantes anual ormadores RH
internos
Elaborando um .
Para a visualizagdo e io vi Um dia de
Elaborar um ¢ L . plannig visual com
. o No iniciode | Nosetor | Analista ; trabalho do
cronograma anual deliberagdo dos os treinamentos e .
. cada ano de RH de RH analista de
dos treinamentos treinamentos as datas de RH
realizagdo
) N Dois dias de
. Para identificar se o | Apss finalizar Utilizando um | trabalho do
Avaliar os . . . - -
. treinamento foi os No setor | Analista formulario de analista de
treinamentos . s
aplicados assertivo e bem treinamentos de RH de RH avaliacdo de RH e os
P aplicado aplicados treinamentos gestores de
cada setor
. 20 h de
Estruturar o setor | Para poder realizar
. ~ o trabalho
de integracgdo, a capacitagdo dos - No setor | Gerente | Contratando uma
. . Diariamente . semanal do
treinamento e colaboradores mais de RH da planta analista de RH analista de
desenvolvimento eficiente eficaz RH

Fonte: Autores (2022)
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E do setor de RH o papel de elaborar uma integracéo que seja efetiva para a organizacgio e
0 empregado, pois esse momento se torna um dos processos importantes no inicio da jornada do
mais novo colaborador, com o objetivo basico de buscar a melhor relagdo entre a empresa e o
funcionario.

Assim sendo, € necessario estabelecer um processo de integracao padronizado e completo,
para 0s novos colaboradores iniciarem sua jornada de trabalho mais motivados a se \°°
desenvolverem, e a entregarem os melhores resultados.

Para se ter uma integragcdo mais assertiva e objetiva, a organizacao precisa elaborar uma
apresentacao que contextualize cada etapa e tudo o que for passado para 0s novos colaboradores.

As etapas sdo as seguintes:
a) Dinamica (iniciar com uma dindmica onde se possa conhecer 0s empregados);
b) Apresentar o motivo da integragao;
c) Apresentar o histdrico da organizacao (quando foi fundada, o ramo dela...);
d) Apresentar missao, visdo e valores; (assim podendo visualizar os objetivos organizacionais,
a cultura...)
e) Apresentar clientes e parcerias;
f) Organograma da empresa,;
g) Servicos de apoio ao funcionario (como seguranca, RH, ambulatorio.)

h) Mostrar a empresa e seus setores (como o RH, banheiro, refeitério...)

Dentro do processo da integracao, a empresa pode aplicar dinAmicas com objetivo de reduzir
a ansiedade dos novos colaboradores e trabalhar o relacionamento interpessoal deles. Segue
dinémica:

a) Reconhecimento do grupo: tem o objetivo de conhecer um pouco de cada integrante,
sendo necessario ter papel e lapis/caneta. Entregue um papel e uma caneta para cada
participante e peca que escreva sobre sua vida pessoal e personalidade, depois recolha
todas as folhas e as distribua aleatoriamente. Na sequéncia, cada um vai ler o papel que
Ihe foi entregue e tentar adivinhar quem € que escreveu.

b) Quebra-cabeca trocado: tem o objetivo de trabalhar o relacionamento interpessoal ou 0
trabalho em equipe. Divida os integrantes em duas equipes, ha sequéncia misture 2
quebra-cabecgas com o mesmo nivel de dificuldade e entregue aos participantes. Espere
que eles percebam o0 que aconteceu e se conversem para tentar resolverem os dois
gquebra-cabecas.

c) Campo minado: Tem o objetivo de trabalhar a confian¢ga dos colaboradores. Divida os

novos funcionarios em duplas, na sequéncia prepare um trajeto com varios obstaculos
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realizar o trajeto vendado, seguindo apenas as orientacdes da sua dupla.

Partindo para o processo de treinamento da empresa, sera elaborado uma lista de

necessidades de treinamento, a LNT, anualmente. Segue exemplo: no quadro 4.

QUADRO 4 — LISTA DE NECESSIDADE DE TREINAMENTO

Quantidade de pessoas

Previsdo de data ou més
Nome do . . Nome do gestor L
. que necessitam do Area/setor L para realizagdo do
treinamento . solicitante .
treinamento treinamento
Integragao 2 RH Gerente do RH

Agosto (2022)

Apos ser elaborado e levantado a lista de necessidades de treinamento, a organizagéo vai

elaborar o plano desses treinamentos, utilizando a ferramenta 5W2H, como exemplo: no quadro 5.

Fonte: Autores (2022)

QUADRO 5 - PLANO DE TREINAMENTO

5W 2H
WhaE (O Why (Por que) When Where Who How (Como) How Much
qué) (Quando) (Onde) (Quem) (Quanto)
Porque os novos
colaboradores Contextualizando e
precisam entrar No inicio da demonstrando a Um dia do
motivados, jornada de . organizagdo através | analista de RH
= - Analista de -

Integragao conhecendo a cada Auditério RH de apresentagdes, edo
estrutura da colaborador aplicando dinamicas | colaborador
empresa, sua novo e realizando a visita novo
cultura e seus da empresa

objetivos gerais

Com isso, sera elaborado o cronograma anual de treinamento, que pode ser dividindo em
treinamentos anuais, trimestrais e semestrais, como exemplo o treinamento de integracao que sera
realizado trimestralmente como quadro 6.

Fonte: Autores (2022)

QUADRO 6 — CRONOGRAMA ANUAL DE TREINAMENTO

Descrigao dos
treinamentos

Periodo/prazo

para realizagdo

JAN FEV

MAR ABR

MAI JUN

JUL

AGO

SET ouT

NOV DEZ

Integracao

X

Fonte: Autores (2022)
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Por fim, apds os treinamentos aplicados, sera realizado uma avaliacdo onde o empregado
vai dar a sua opinido sobre o contetddo aplicado. Sera elaborado uma ficha de avaliagcdo de
treinamento, com questionamentos referentes aos contetdos e uma autoavalia¢éo do colaborador,

conforme o quadro 7.

QUADRO 7 — FICHA DE AVALIACAO DO TREINAMENTO

FICHA DE AVALIACAO DO TREINAMENTO

Data:

Nome (opcional):

Instrutor:

Treinamento:

Mais ou
Conteudo: menos

Atendeu suas expectativas?

Conteudo aplicado?

Clara e objetivo?
Qualidade do material
apresentado?

Autosvaliagio . sm | waisoumenos  [[NGo
3 4 5

Vocé conseguiu entender o
conteudo?

Vocé participou das
atividades?

Observagao:

Treinamento Geral:

Avaliagdo do treinamento:

1 2

Comentario: Critica/elogio do treinamento dado:

Fonte: Autores (2022)

6. CONSIDERACOES FINAIS

Considera-se que o objetivo geral bem como os objetivos especificos do trabalho foram
alcancados com sucesso, pois foi apresentada uma proposta de solugédo onde foi possivel constatar
gue a melhor alternativa de solucéo para a Industria de Ferramentas de Usinagem foi a elaboragao
de um plano de integracao, treinamento e desenvolvimento.

Notou-se que a maior dificuldade encontrada para a elaboracdo do trabalho, foi a auséncia

de dados sobre a empresa para a construcao do projeto.
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Por meio da entrevista ndo estruturada, observacdo ndo participativa e participativa,
pesquisa bibliografica, pesquisa documental, pesquisa internet, brainstorming e Ishikawa, foi
possivel realizar um planejamento adequado para definir as melhores solu¢des para o problema
anteriormente detectado.

Se a empresa optar por colocar em pratica o plano de acéo elaborado, ir4 se beneficiar de
processos integracao, treinamento e desenvolvimento, trazendo maior eficacia e produtividade para
a organizacdo. Além de se manter em posi¢cao de vantagem no mercado.

Para projetos futuros, seria aconselhado elaborar um plano de acao voltado para o clima
organizacional da empresa, com foco em desenvolver o relacionamento interpessoal dos
colaboradores. Acredita-se que dessa maneira, a organizacao podera se adaptar e assim melhorar

a convivéncia entre os colaboradores.
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